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Amalan kerja berprestasi tinggi ini merupakan satu cara dimana organisasi menyusun 
semula gerak kerja, sumber (manusia), teknologi, dan maklumat dalam proses untuk 
mereke melengkapkan diri  untuk mencapai prestasi yang tinggi. Kajian ini 
dilaksanakan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi amalan kerja 
berprestasi tinggi. Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dalam menentukan 
hubungan di antara kesemua pembolehubah tidak bersandar (Faktor Amalan Kerja 
Berprestasi Tinggi) dengan pembolehubah bersandar (Amalan Kerja Berprestasi 
Tinggi). Kajian ini melibatkan 130 responden daripada Universiti Utara Malaysia. 274 
set borang soal selidik telah diedarkan sendiri oleh penyelidik kepada responden. 
Daripada jumlah tersebut, hanya 130 orang yang telah memberikan kerjasama dan 
menjawab soal selidik tersebut dengan sempurna. Set soal selidik mengandungi 59 item 
yang menggunakan  skala likert tujuh mata. Setiap hipotesis telah diuji dengan 
menggunakan perisian Statistic Package for Social Science (SPSS) versi 21.0. Data 
yang diperolehi dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
inferensi iaitu analisis korelasi dan regresi. 21hipotesis utama yang dibentuk selepas 
analisis faktor dilakukan dan analisis inferensi digunakan untuk menentukan hubungan 
antara pembolehubah tidak bersandar terhadap pembolehubah bersandar. Hasil kajian 
menunjukkan keseimbangan kerja peranan, budaya organisasi penambahbaikkan dan 
budaya organisasi sumber manusia mempunyai pengaruh terhadap amalan kerja 
berprestasi tinggi berorientasikan perngurusan sumber manusia.bagi faktor pemboleh 
ubah bersandar amalan kerja berprestasi tinggi berorientasikan penglibatan pekerja 
dipengaruhi oleh keseimbangan kerja beban tugas, keseimbangan kerja peranan, budaya 
organisasi sumber manusia, budaya organisasi persekitaran luaran, budaya organisasi 
autonomi dan etika kerja. Seterusnya,  amalan kerja berprestasi tinggi berorientasikan 
sikap pekerja dipengaruhi oleh budaya organisasi sumber manusia etika. 
 
Kata Kunci :  Keseimbangan Kerja Beban Tugas,Keseimbangan Kerja Peranan, 
Budaya Organisasi Penambahbaikkan, Budaya Organisasi Sumber Manusia, Budaya 












High performance work system is one of the way organizations to prepare and 
restructuring back the works, the human source, technology, and information in the 
process to achieve high achievement. This study was conducted to find out the factors 
that influence the high performance work system and used quantitative method in 
determining the relationship between all the independent variables (High Performance 
Work System Factors) and dependent variable (High Performance Work System). This 
study involved 130 respondents from Universiti Utara Malaysia. Researcher has 
distributed 274 sets of questionnaire to the respondents but researcher only received 
back 130 completed  questionnaires. The questionnaire contains of 59 items that have 
used seven point Likert scale. Each hypothesis was tested using Statistics Package for 
Social Science (SPSS) version  21.0. The obtained data were analyzed using descriptive 
analysis and inferential analysis namely correlation and regression. 21 hypotheses were 
formed after performed the factor analysis and the inferential analysis was used to 
determine the relationship between independent variables and dependent variable. The 
results of the study showed that the work  life balance (role), organizational culture 
(improvement) and organizational culture human resources related to the high 
performance work system (human resource management orientation).  The dependent 
variable  factor high performance work system (workers involvement orientation ) 
influenced by the work life  balance(work load), work life balance (role), organizational 
culture (human resources),organizational culture (environment), organizational culture 
(autonomy) and work  ethics. Following that, high performance work system (workers 
attitude orientation) was influenced by the work ethic  and organizational culture 
(human resource).  
 
















Dengan nama Allah Yang Maha Pemurah lagi Maha Mengasihani. Terlebih dahulu saya 
ingin memanjatkan kesyukuran ke hadrat Allah s.w.t. kerana dengan limpah kurniaNya, 
maka saya dapat menyiapkan kajian ini dengan jayanya. 
Setinggi-tinggi penghargaan dan jutaan terima kasih saya ucapkan kepada Dr. Mohd 
Faizal Bin Mohd Isa selaku penyelia saya. Dengan penuh kesabaran dan komitmen yang 
tinggi, beliau sentiasa memberi dorongan, teguran serta cadangan dari rnula sehinggalah 
selesai kajian ini dijalankan tanpa merasa jemu. Hanya Allah yang dapat membalas jasa 
beliau.  
Seterusnya, sejuta penghargaan buat bondaku yang tercinta  (Mekjah Binti Hamid) atas 
segala doa dan pengorbanan yang tidak mampu dibalas oleh anakanda buat selamanya. 
Titipan doa juga ditujukan buat arwah ayahandaku kerana kerana meninggalkan kata 
kata perangsang untuk saya terus berjaya. Tidak dilupakan buat adik beradik yang 
dikasihi , Mohad Hatta, Fatmawaty, Nor Azahari, Nor Mizhuari, Nor Shahrier, Ahmad 
Khomeini, Mohammed Gadaffi, Nurleila, Mohd Untung, Maimunah Abu Abbas dan 
buat kembarku Tersayang Amirah kerana banyak memberi dorongan dan doa sepanjang 






Sekalung penghargaan turut ditujukan kepada responden yang terlibat secara langsung 
atau tidak langsung yang sudi memberi maklum balas dan bekerjasama dalam memberi 
maklumat-maklumat yang diperlukan semasa mengisi buku soalan soal selidik 
 
Ribuan terima kasih juga buat rakan rakan seperjuangan Ummi Kalsom, Najmi, Nurul 
Syazana, Marini, Faiz, Hanisah, Siva, Ain, Didi, Ayu, Aliza, Mira, dan yang lain-lain 
kerana banyak memberi kata semangat dan doa  kepada saya sepanjang menyiapkan 
kajian ini. Semoga Allah s.w.t. sentiasa memberkati kalian.  



























SENARAI JADUAL xii 
SENARAI RAJAH xiv 
SENARAI SIMBOL  
  
BAB I             PENDAHULUAN  
  
1.0      Pengenalan 1 
1.1      Latar Belakang Kajian 3 
1.2      Penyataan Masalah 5 
1.3      Persoalan Kajian 9 
1.4      Objektif  Kajian 9 
1.5      Kepentingan Kajian 9 
1.6      Skop Kajian 




BAB 2           ULASAN KARYA  
  
2.0      Pengenalan 12 
2.1      Definisi  Konseptual Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 12 
2.2      Definisi Konseptual Budaya Definisi Keseimbangan Kerja 16 
2.3      Definisi Konseptual Budaya Organisasi 20 
2.4      Definisi Konseptual Etika Kerja 
2.5      Kesimpulan 





BAB 3           METODOLOGI PENYELIDIKAN 
 
  
3.0      Pengenalan                         
3.1      Reka Bentuk Kajian 
3.2      Definisi Operasional 
           3.2.1  Keseimbangan Kerja  
           3.2.2  budaya organisasi 
           3.2.3  Etika Kerja 










3.3      Pengukuran untuk Pembolehubah /Instrumen 
           3.3.1  Pengukuran Pembolehubah 
           3.3.2  Pentafsiran Pembolehubah 
     






                       3.3.2.2      Pengukuran Faktor Budaya Organisasi 38 
                       3.3.2.3      Pengukuran Faktor Etika Kerja 44 
                       3.3.2.4      Pengukuran Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 46 
3.4      Populasi Dan Persampelan Penyelidikan 48 
           3.4.1     Populasi 
           3.4.2     Persampelan Kajian              
48 
49 
3.5      Prosedur Pengumpulan Data 
3.6      Teknik Analisis Data 
3.7      Kajian Rintis 
3.8      Penganalisa Data 
           3.8.1  Analisis Deskriptif 
            3.8.2 Analisis Inferensi 
              3.8.2.1  Analisis Korelasi Pearson 
              3.8..2.2 Analisis Regresi 
 3.9     Lokasi Kajian  













BAB 4           HASIL DAN PERBINCANGAN  
  
4.0       Pengenalan 58 
4.1       Maklum balas Responden 58 
4.2       Analisis Kebolehpercayaan untuk Kajian Rintis 58 
4.3       Semakan Data 
      4.3.1  Missing Value 
      4.3.2  Ujian Normaliti   
      4.3.3  Linearliti 
      4.3.4  Outliers 
      4.3.5  Hasil Normaliti Selepas Ujian Normaliti Dilakukan     
                Semula 









4.4       Analisis Faktor 
            4.4.1 Analisis Faktor Keseimbangan Kerja 
           4.4.1.1 Analisis Kebolehpercayaan Untuk Keseimbangan Kerja      




            4.4.2 Analisis Faktor Budaya Organisasi 
            4.4.2.1 Analisis Kebolehpercayaan Untuk Budaya Organisasi      
                        Selepas Analisis  Faktor 
            4.4.3 Analisis Faktor Etika Kerja  
             4.4.3.1 Analisis Kebolehpercayaan Selepas Analisis Faktor 
           4.4.4. Analisis Faktor Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 










                        Berprestasi Tinggi  Selepas Analisis  Faktor 
4.5       Pengguguran Item Setelah Ujian Analisis Kebolehpercayaan Dan  
            Analisis Faktor 
 
4.6       Kerangka Kajian Semula Selepas Analisis Faktor 
4.7       Penulisan Semula Hipotesis 
4.8      Analisis Deskriptif 
4.9       Analisis Demografi   
4.10     Min dan Sisihan Piawai  
4.11     Analisis Korelasi Pearson 
         4.11.1  Hubungan Pembolehubah Tidak Bersandar dengan          
                     Pembolehubah  Bersandar  (Amalan Kerja Berprestasi   
                     Tinggi Berorientasikan Pengurusan Sumber Manusia) 
         4.11.2  Hubungan Pembolehubah Tidak Bersandar dengan  
                     Pembolehubah   Bersandar  (Amalan Kerja Berprestasi  
                     Tinggi Berorientasikan Penglibatan Pekerja) 
         4.12.3  Hubungan Pembolehubah Tidak Bersandar dengan  
                     Pembolehubah    Bersandar  (Amalan Kerja Berprestasi  
                     Tinggi Berorientasikan Sikap Pekerja) 
 
4.12  Analisis Regrasi 
            4.12.1  Pengaruh Pembolehubah Tidak Bersandar Terhadap  
                        Pembolehubah Bersandar (Amalan Kerja Berprestasi  
                        Tinggi Berorientasikan Pengurusan Sumber Manusia) 
           4.12.2   Pengaruh Pembolehubah Tidak Bersandar Terhadap  
                        Pembolehubah Bersandar (Amalan Kerja Berprestasi  
                        Tinggi Berorientasikan Penglibatan Sumber Manusia) 
           4.12.3   Pengaruh Pembolehubah Tidak Bersandar Terhadap 
                        Pembolehubah Bersandar (Amalan Kerja Berprestasi  
                        Tinggi Berorientasikan Sikap Pekerja) 
     
4.13  Ringkasan Hasil Keputusan Pengujian Hipotesis 
 
 
BAB 5            PERBINCANGAN, CADANGAN DAN 
KESIMPULAN 
 
5.0  Pengenalan 
5.1  Ringkasan Penemuan Kajian 
5.2  Perbincangan 
       5.2.1 Perbincangan Mengenai Hubungan Antara Keseimbangan     
                 Kerja Budaya Organisasi, dan Etika Kerja Terhadap Amalan     
                 Kerja Berprestasi Tinggi 
       5.2.2 Perbincangan Mengenai Pengaruh Keseimbangan Kerja,     
                   Budaya Organisasi, Budaya Organisasi  Dan Etika Kerja   
                 Terhadap Amalan Kerja Berprestasi Tinggi  


















































  5.3.1 Kos 
  5.3.2 Kekangan Masa 
5.4  Implikasi  Kajian 
5.5  Cadangan Kajian untuk Akan Datang 
5.6  Cadangan Kajian 











LAMPIRAN 1 CONTOH SOALAN KAJIAN  


























PERKARA               MUKA SURAT 
 
1 Item Pengukuran Keseimbangan Kerja 30 
2 Item Pengukuran Budaya Organisasi 34 
           3 Item Pengukuran Etika Kerja 39 
4 Item Pengukuran  Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 41 
5 Statistik Jumlah Pengambilan Pensyarah Bagi Tahun 2013 44 
6 





Persampelan Rawak Mudah Bagi Pengedaran Soal  
SelidikPetunjuk Skala Likert 
Darjah Kekuatan Hubungan Mengikut Nilai ‘r’ 
Tahap Kebolehpercayaan Ujian Rintis Untuk 
Pembolehubah Bersandar Iaitu Amalan Kerja Berprestasi 
Tinggi Dana Pembolehubah Tidak Bersandar Iaitu 









Hasil Ujian Normaliti 




4.4 Analisis KMO and Bartlett’s  terhadap Keseimbangan Kerja 72 
4.5 Analisis KMO and Bartlett’s  terhadap Keseimbangan Kerja 73 
4.6 Rotated Component Matric untuk Keseimbangan Kerja 74 
4.7 Item soalan Keseimbangan Kerja Berdasarkan  Faktor 75 
4.8 Analisis Kebolehpercayaan untuk Keseimbangan Kerja 
Berdasarkan Faktor 
75 
4.9 Analisis KMO and Bartlett’s  terhadap Budaya Organisasi 77 
4.10 Rotated Component Matric untuk Budaya Organisasi 78 
4.11 Item soalan Budaya Organisasi Berdasarkan  Faktor 81 




4.13 Analisis KMO and Bartlett’s  terhadap Etika Kerja  83 
4.14 Rotated Component Matric untuk Etika Kerja 84 
4.15 Analisis Kebolehpercayaan untuk  Etika Kerja Berdasarkan 
Faktor 
85 
4.16 Analisis KMO and Bartlett’s  Terhadap Amalan Kerja 
Berprestasi 
85 
4.17 Rotated Component Matric untuk Amalan Kerja Berprestasi 
Tinggi 
86 
4.18 Item soalan Amalan Kerja Berprestasi Tinggi Berdasarkan  
Faktor 
87 
4.19 Analisis Kebolehpercayaan untuk Amalan Kerja Berprestasi 
Tinggi Berdasarkan Faktor 
88 
4.20 Pengguguran Item Setelah Ujian Analisis 
Kebolehpercayaan Dan Analisis Faktor 
 
89 
4.21 Profil Demografi Responden 95 
4.22 Min Dan Sisihan Piawai Bagi Keseimbangan Kerja 
(Peranan) Keseimbangan Kerja (Beban Tugas), Budaya 
Organisasi (Penambahbaikkan), Budaya Organisasi 
(Berorientasikan Sumber Manusia), Budaya Organisasi ( 
Persekitaran Luaran), Budaya Organisasi (Autonomi), Etika 
Kerja Terhadap Amalankerja Berprestasi Tinggi ( 
Berorientasikan Pengurusan Sumber Manusia, 
Berorientasikan Penglibatan Pekerja Dan Berorientasikan 
Sikap Pekerja) 
96 
4.23 Keputusan Analisis Korelasi Person Bagi Dimensi 
Keseimbangan Kerja Beban Tugas, Keseimbangan Kerja 
Peranan, Budaya Organisasi Penambahbaikkan, Budaya 
Organisasi  Sumber Manusia, Budaya Organisasi 
Persekitaran Luaran, Budaya Organisasi Autonomi Kerja 
Dan Etika Kerja Terhadap Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 
Berorientasikan Pengurusan Sumber Manusia. 
100 
4.24 Keputusan Analisis Korelasi Person Bagi Dimensi 
Keseimbangan Kerja Beban Tugas, Keseimbangan Kerja 
Peranan, Budaya Organisasi Penambaikkan, Budaya 
Organisasi  Sumber Manusia, Budaya Organisasi 
Persekitaran Luaran, Budaya Organisasi Autonomi Kerja 




Tinggi Berorientasikan Penglibatan Pekerja. 
4.25 Keputusan Analisis Korelasi Pearson Bagi Dimensi 
Keseimbangan Kerja Beban Tugas, Keseimbangan Kerja 
Peranan, Budaya Organisasi Penambaikkan, Budaya 
Organisasi  Sumber Manusia, Budaya Organisasi 
Persekitaran Luaran, Budaya Organisasi Autonomi Kerja 
Dan Etika Kerja Terhadap Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 
Berorientasikan Sikap Pekerja. 
104 
4.26 Analisis Regresi Tidak Bersandar Terhadap Amalan Kerja 
Berpretasi Tinggi Berorientasikan Pengurusan Sumber 
Manusia 
107 
4.27 Analisis Regresi Tidak Bersandar Terhadap Amalan Kerja 
Berprestasi Tinggi Berorientasikan Penglibatan Pekerja 
110 
4.28 Analisis Regresi Tidak Bersandar Terhadap Amalan Kerja 
Berpretasi Tinggi Sikap Pekerja 
112 























PERKARA SENARAI GRAF MUKA 
SURAT 
4.1 Item Normaliti  Dalam Keseimbangan Kerja 63 
4.2 Item Normaliti Dalam Budaya Organisasi 63 
4.3 Item Normaliti Dalam Etika Kerja       64 
4.4 Item Normaliti Dalam Amalan Kerja Berprestasi Tinggi  64 








Outliers Bagi Budaya Organisasi 
Outliers Bagi Etika Kerja 
Outliers Bagi Amalan Kerja Berprestasi Tinggi 
Item Normaliti  Dalam Keseimbangan Kerja 
Item Normaliti Dalam Budaya Organisasi 
Item Normaliti Dalam Etika Kerja 












PERKARA SENARAI RAJAH MUKA 
SURAT 
        1                           Kerangka Kajian                                  28 




















p<0.05 Aras kesignifikanan lebih kecil daripada 0.05  
p<0.01 Aras kesignifikanan lebih kecil daripada 0.01  
r Pekali korelasi  
dk Darjah kebebasan  
F Nilai kritikal  F  
β beta (pekali regresi piawai)  
R Pekali korelasi pelbagai  
R² Pekali penentu regresi  
t nilai t  










Amalan kerja berprestasi tinggi merupakan satu pendekatan bagi pihak pengurusan 
dalam mencapai daya saing. HPWS dilihat sebagai satu cara meningkatkan mutu 
produktiviti dalam pengurusan organisasi. Menurut Parsons dan Nechochea (2007) 
HPWS merujuk kepada satu sistem kerja yang memaksimumkan keupayaan individu 
terhadap persekitaran dan meningkatkan sistem teknologi. Kesepadanan antara 
struktur organisasi, sumber buruh, teknologi, strategi organisasi ianya menjadi 
pemangkin kearah organisasi yang lebih kompetitif. 
Menurut Lee (2012) HPWS merupakan satu sistem untuk mempromosikan 
komitmen dan autonomi kepada pekerja dalam pengurusan sumber manusia strategik. 
Selain itu, pekerja di dalam organisasi dianggap sebagai sumber utama dan sukar 
diperolehi untuk bersaing secara kompetitif. Galakan oleh pihak pengurusan seperti 
penglibatan dalam pembuatan keputusan, penyediaan latihan dan pembangunan yang 
berkualiti serta perkongsian maklumat antara rakan sekerja membolehkan pekerja 
boleh melaksanakan penambahbaikkan sebagai seorang peerja yang berkualiti dan 
boleh melaksanakan tugasan diperingkat yang lebih tinggi. 
Kepentingan pelaksanaan HPWS boleh dilihat dengan adanya peningkatan 
terhadap cabaran yang kompetitif meliputi aspek globalisasi, penambahbaikkan  
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